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1. タイ政府が掲げる健康づくり 10 ヵ年計画 
2001 年, タイ国民の健康増進を主たる目的とした「Health Promotion Act 2001」に基づ
き発足したタイ政府専門機関のタイ健康促進財団（以下タイヘルス）は, ヘルスプロモー
ションに特化した組織としてはアジアで初めてである (Sakol et al.2015)．Sin Tax（悪行
税）と呼ばれるタバコとアルコールに課せられる 2%の特別税を財源に, タイ国民の健康づ
くりに関わる様々なプロジェクトを実施するとともに, 助成活動も行いながらタイ全土で
現在 1,000 を超える健康づくりプロジェクトが展開されている. とりわけタイヘルスは禁
煙促進や飲酒量低減に注力しているが, 10 年目を迎えた 2011 年, 次の 10 年に向けて「健康
づくり 10 ヵ年計画」を策定した（Sakol et al. 2015）.  
この「健康づくり 10 ヵ年計画」は 2012 年から 2021 年を見据えたもので, ①喫煙,    
②飲酒, ③生殖保健学, ④食事と栄養, ⑤身体活動, ⑥子どもの肥満, ⑦交通安全, ⑧メン
タルヘルス, ⑨家族関係, ⑩コミュニティ強化という 10 の重点項目が掲げられている. 特
に①については喫煙率の10％削減, ②についてはアルコール消費率を27パーセント以下に




タイヘルスはまずこうした課題を明確にし, それらを 3 つの領域を通してそれぞれにあ







康づくり「Happy Workplace Program (HWP)」である． 
 
2. タイにおける生活習慣病(Non-Communicable Diseaase: NCD)の実態 
世界保健機関（WHO）が 2014 年に発表した NCD Country Profile によると, 2012 年の
タイ国民の死亡総数は約50万人であったが, その内71%に相当する約36万人が心疾患, 糖
尿病, 脳疾患をはじめとした NCD が理由で無くなっている（WHO, 2014）． そしてタイに
おける NCD 患者は年々増加傾向にあり（Thai NCD Network, 2015）, 中でも高血圧に関
しては過去 5 年間の増加率が 81.5 パーセントと急激に増えている (Bureau of Health 
Policy and Strategy, 2014)． 
またNCDのリスクを高める大きな要因でもある肥満事情については, 2013年時点でタイ
国民の男性 470 万人, 女性 1,130 万人, 合計 1,600 万人が肥満といわれている（Chiang Rai 
Times, 2014）． これはタイ国民の 4 人に 1 人が肥満ということとなり, 非常に深刻な問題
である． 医療費に関しても 2007 年時点では 3,039 億バーツ (およそ 9,500 億円)から 4,342
億バーツ(1兆3,600億円)と42パーセントも増加している(Office of the National Economic 








2) Happy Workplace Program（HWP）の特徴と普及推移 
1. HWP の特徴 
HWP は, タイヘルス幹部である産業医の Wasanthanarat らが中心となって開発すると
同時に2006年からプロジェクト形式で企業や官公庁等における導入を目指し普及活動が行
われてきた． そして大手企業や官公庁などにおいても徐々に導入が進んできたことを受け, 
2011 年にタイヘルスとしての HWP 導入組織の数値を国会に報告することとなった
（Wasanthanarat, 2016）． HWP は「従業員個人の幸せ」「家族の幸せ」そして「地域社
会の幸せ」と言う 3 つのレベルでの幸せを大事にすることをコンセプトとして掲げると同
時に Table1 に示した「Happy8」と呼ばれる 8 カテゴリから構成されており, それら多面
的アプローチを通して従業員が心身共に健康でかつ幸せになることを目指している
(Wasanthanarat, 2013)． Happy8 を通してワークライフバランスを保つスキルを身につ
け仕事の効率性が高まるだけでなく, 高い道徳心や倫理観を養い, 職場の同僚や家族をい
たわる, 更には地域社会へ貢献できる人材育成につながると考えられている. （大和，2014） 
  
Table1：Happy8 の 8 つのカテゴリ 
個人の幸福 
1.Happy Body 心身共に健康な身体をつくる 
2.Happy Soul 道徳心と信頼を培う 
3.Happy Relax 仕事と日常生活のストレスを解消する 
4.Happy Heart 親切心と思いやりを持つ 
5.Happy Brain 生涯学習を促進する 
6.Happy Money 適切なお金の管理方法を学ぶ 
家族の幸福 
7.Happy Family 社員の家族にとっても幸せな環境をつくる 
地域社会の幸福 
8.Happy Society 充実した社会の実現及び周りの人をいたわる 
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2. HWP 普及推移 








いる．尚，本論文では企業規模別の HWP 普及率に係る分析も重要との観点から，2016 年





年 公的機関 民間企業 合計 増加率 
2011 871 2,500 3,371 - 
2012 1,858 2,154 4,012 119.0% 
2013 1,894 2,800 4,694 117.0% 
2014 1,636 2,820 4,456 94.9% 







全体の約 60%（2,900 億バーツ＝約 9,000 億円）を日本からが占める（The Board of 
Investment of Thailand，2014）と同時に 2012 年時点でタイ製造業全体の労働者約 512









ず，多くの日本企業がタイに生産拠点を置くもう 1 つの理由として FTA（自由貿易協定）
活用による関税率低減があげられる（三菱東京 UFJ, 2017）．東南アジア各国では、2010
年 1 月 1 日に ASEAN（東南アジア諸国連合）物品貿易協定が発効，先進 ASEAN 諸国（ブ
ルネイ、インドネシア、マレーシア、フィリピン、シンガポール、タイ）で関税が撤廃さ
れ，後発 ASEAN 諸国（カンボジア、ラオス、ミャンマー、ベトナム：CLMV 諸国）につ
いても 2018 年 1 月 1 日に，関税が原則全て撤廃された．これは ASEAN 域内で事業を展開
する日本企業にとっても大きな意味を持つ（日本貿易振興機構，2018）． 
一方で,「現場で働くタイ人従業員は日本人上司によるタイ文化の理解を重視しているが, 









先述の通り HWP はタイヘルスというタイ政府専門機関の下, 約 10 年以上に渡り職場健
康づくりフレームワークとして提唱されてきた. タイを代表する大手企業, 省庁, 寺院等で
も導入が進む一方で, 2015 年時点におけるタイの企業総数 2,744,198 社 (Office of Small 
and Enterprises Promotion, 2015)という観点で見てみると, HWP 普及率はタイにおける
企業総数の 0.04%に留まる. また日系企業に注目すると, 5,440 社（ジェトロ，2017）にのぼ






らかにして HWP 普及, 殊に在タイ日系企業への普及における問題点を抽出することを目












第 2 章 






Agency for Safety and Health at Work, 2012）．タイにおける職場健康づくり HWP がより
多くの組織に普及するためにも，企業経営に有益な HWP の導入効果が検証されることは重
要であると言える．そこで本章では，HWP 導入効果の検証に先駆けて，HWP を継続して










て位置づけられている．両社人事部からのデータに基づくと，2011 年 2 月時点の A 社の従
業員数は 1,920 名（男性 217 名・女性 1,703 名），B 社の従業員数は 1,025 名（男性 478 名・
女性 547 名）であった．コンピューター表計算ソフトを用いて社員番号の数値以内で乱数
を求めて各社の従業員を無作為に抽出した．無作為に抽出された合計 356 名は，A 社の従
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業員 200 名（男性：25 名，女性：175 名）と B 社の従業員 156 名（男性：61 名，女性 95






2. HWP 変数 
「HWP の認知」や「過去に参加した HAPPY8 の項目」に加え，「Happy Body」と「Happy 
Relax」に関しては過去 3 ヶ月に参加した活動内容と参加頻度を尋ねた．例えば，「Happy 
Body」では「Yoga」や「Fitness」，「Happy Relax」においては「Relaxing at Garden」，




Kessler らによって開発された「 The WHO Health and Work Performance 
Questioonaire：健康と労働パフォーマンス関する質問紙（Kessler et al, 2003）」を用いて，
過去 4 週間に身体的又は精神的な健康の問題によって仕事を休んだ日数のみを測定した．  
 
4. 職務満足度 
Warrらによって開発された職務満足度を包括的に測る尺度「The Warr-Cook-Wall scales 
(Warr et al, 1979)」を利用した．同尺度は「あなたの能力を活かせる機会」，「働き方を選
べる自由度」，「あなたの労働時間」などの 10 項目から構成されており，回答者が満足度に




基本統計量を算出し，対象の概要を把握した．また Happy Body と Happy Relax 参加頻
度，欠勤日数及び職務満足度は，各変数を 5 段階に区分して全体，A 社，B 社の傾向を見
出した．また各変数の相互相関を確認すると共に欠勤日数と職務満足度を従属変数とした





 対象者の特性を Table3 に示した．全体の 75.8%が女性であり，A 社と B 社共に女性の方
が多かった．全体の 60.7%が未婚で，約半分が 29 歳以下，続いて 30 代が約 3 割を占めた．
学歴は全体の 57.6%は大学であったが，A 社では高校が最も多く 54.5%，B 社では大学が
84.6%にまで及んだ．A 社従業員の 30%は勤続年数 1 年未満であり，約 50%が給与 1 万バ














項目 全体 n=356   A 社 n=200 B 社 n=156 
性別 
男性 86 (24.2) 25 (12.5) 61 (39.1) 
女性 270 (75.8) 175 (87.5) 95 (60.9) 
婚姻状況 
未婚 216 (60.7) 137 (68.5) 79 (50.6) 
既婚 140 (39.3) 63 (31.5) 77 (49.4) 
 29 歳以下 173 (48.6) 142 (71) 31 (19.9) 
 30-39 歳 120 (33.7) 58 (29) 62 (39.7) 
年齢 40-49 歳 43 (12.1) 0 (0) 43 (27.6) 
 50-59 歳 18 (5.1) 0 (0) 18 (11.5) 
 60 歳以上 2 (0.6) 0 (0) 2 (1.3) 
学歴 
小学校 13 (3.7) 4 (2) 9 (5.8) 
中学校 19 (5.3) 14 (7) 5 (3.2) 
高校 119 (33.4) 109 (54.5) 10 (6.4) 
大学 205 (57.6) 73 (36.5) 132 (84.6) 
扶養家族 
0 31 (8.7) 8 (4) 23 (14.7) 
1-2 150 (42.2) 86 (43.0) 64 (41.0) 
3-4 154 (43.3) 95 (47.5) 59 (37.8) 
5-6 21 (5.9) 11 (5.5) 10 (6.4) 
 >8.0 48 (13.5) 47 (23.5) 1 (0.6) 
 8.0-9.9 59 (16.6) 51 (25.5) 8 (5.1) 
 10.0-11.9 74 (20.8) 67 (33.5) 7 (4.5) 
給与（※） 12.0-13.9 22 (6.2.) 16 (8.0) 6 (3.8.) 
 14.0-15.9 20 (5.6) 7 (3.5) 13 (8.3) 
 16.0-17.9 15 (4.2) 2 (0.5) 13 (8.3) 
 18.0< 118 (33.1) 10 (5.0) 108 (69.2) 
勤続年数 
1 年未満 70 (19.7) 60 (30.0) 10 (6.4) 
1-3 年未満 89 (25.0) 79 (39.5) 10 (6.4) 
3-5 年未満 31 (8.7) 19 (9.5) 12 (7.6) 
5-7 年未満 36 (10.1) 22 (11.0) 14 (9.0) 
7-9 年未満 25 (7.1) 17 (8.5) 8 (5.2) 
9 年以上 105 (29.5) 3 (1.5) 102 (65.4) 




2) HWP 参加頻度，欠勤日数及び職務満足度 
Happy Relax及びHappy Body参加頻度，欠勤日数，及び職務満足度の回答分布をTable4
に示した．過去 3 ヶ月間の Happy Relax 参加頻度は「4-6 回」が 32.9％と最も多く，続け
て「1-3 回」が 27.2%であった．Happy Body 参加頻度は，全体の 54.6%が「0 回」，28.7%
が「1-3 回」を占めた．過去 4 週間の欠勤日数は「0」が全体の 44.4%と最も多く，「0.5-2.0
日」が 36.0%，「2.5-4.0」が 14.6%と続いた．職務満足度は「4.0-4.9」が全体，A 社，B 社
共に約 3 割と最も多かった． 
Table4：Happy Relax・Happy Body 参加頻度，欠勤日数及び職務満足度 
   項目   全体 n=356 A 社 n=200 B 社 n=156 
Happy Relax 
参加頻度 
0 65 (18.3) 39 (19.5) 26 (16.7) 
1-3 97 (27.2) 66 (33.0) 31 (19.9) 
4-6 117 (32.9) 62 (31.0) 55 (35.3) 
7-9 55 (15.4) 24 (12.0) 31 (19.9) 
10-16 22 (6.2) 9 (4.5) 13 (8.3) 
Happy Body 
参加頻度 
0 195 (54.8) 123 (61.5) 72 (46.2) 
1-3 102 (28.7) 50 (25.0) 52 (33.3) 
4-6 37 (10.4) 17 (8.5) 20 (12.8) 
7-9 16 (4.5) 7 (3.5) 9 (5.8) 
10-13 6 (1.7) 3 (1.5) 3 (1.9) 
欠勤日数 
0 158 (44.4) 87 (43.5) 71 (45.5) 
0.5-2.0 128 (36.0) 75 (37.5) 53 (34.0) 
2.5-4.0 52 (14.6) 32 (16.0) 20 (12.8) 
4.5-6.0 16 (4.5) 5 (2.5) 11 (7.1) 
6.5-7.5 2 (0.6) 1 (0.5) 1 (0.6) 
職務満足度 
1.9-2.9 17 (4.8) 9 (4.5) 8 (5.1) 
3.0-3.9 85 (23.9) 48 (24.0) 37 (23.7) 
4.0-4.9 105 (29.5) 61 (31.0) 44 (28.2) 
5.0-5.9 88 (24.7) 48 (24.0) 40 (25.7) 




 各変数の関連を Table5 に示した通り，欠勤日数と Happy Body 及び Happy Relax 参加
頻度の間に負の有意な相関がみられた．一方，職務満足度と Happy Body 及び Happy Relax
参加頻度の間には正の有意な相関が示された．また欠勤日数と職務満足度の間においては
負の有意な相関が確認された． 
 Happy Body 参加頻度と給与及び勤続年数の間には正の有意な相関がみられた．同様の有
意な相関が Happy Relax 参加頻度と給与及び勤続年数の間でも確認された．尚，Happy 
Body 参加頻度と Happy Relax 参加頻度の間にも正の有意な相関が示された． 
 
Table5：各変数の相互相関 
  性別 年齢 給与 勤年 HB HR 欠勤 職満 
性別 - 
       
年齢 -.219** - 
      
給与 -.270** .677** - 
     
勤年 -.168** .684** .708** - 
    
HB -.210** .022 .123* .112* - 
   
HR .016 .117 .143** .262** .397** - 
  
欠勤 -.014 -.088 .018 -.038 -.308** -.361** - 
 
職満 .050 .076 .007 .007 .271** .326** -.550** - 
**p<.01, *p<.05   
注）勤年:勤続年数，HB:Happy Body 参加頻度，HR:Happy Relax 参加頻度，欠勤:欠勤日数，職満:職務満足度 
 
4) 重回帰分析の結果 
 Happy Body と Happy Relax 参加頻度が欠勤日数及び職務満足度に与える影響を検討
するために，それぞれを従属変数として重回帰分析を行った．先述の Table5 に示された独





満足度）の決定係数は.364 と.338 であり，共に 1%水準で有意な値であった．年齢，Happy 
Body 参加頻度，Happy Relax 参加頻度及び職務満足度から欠勤日数に対する負の標準偏回
帰係数が有意であった．一方，給与から欠勤日数に対する正の標準偏回帰係数が有意であ






   β 
年齢 -.135 * 
給与 .154 ** 
Happy Body 参加頻度 -.136 ** 
Happy Relax 参加頻度 -.166 *** 
職務満足度 -.450 *** 










勤続年数 -.128 * 
Happy Body 参加頻度 .099 * 
Happy Relax 参加頻度 .138 ** 
欠勤日数 -.463 *** 





















ところで Table4 で示された「Yoga」や「Fitness」などの Happy Body 参加頻度を見て
みると，調査対象者全体の 54.8%が「0 日」と回答しており，現状では従業員の半分以上が
















 本研究では HWP 参加頻度と欠勤日数及び職務満足度との間にある相関関係が存在する
ことを明らかにしたが，その他変数との間においても有意な相関関係があり，HWP 参加頻
度が欠勤率低減や職務満足度向上などの経営上有効な効果をもたらすか否かに関しては更
なる検討が必要である．また，調査対象者全体の 54.8%は Happy Body へ全く参加できて
いない結果を踏まえると，Happy Body 実施方法に関する問題点がある可能性に関しても認
識しておく必要がある．尚，本研究における Happy Body と Happy Relax への参加頻度の












第 3 章 
HWP 普及率と導入企業の特徴（研究 2） 
 
I. 目的 
本論文の第 2 章（研究 1）では， 企業経営の観点から見た HWP 導入効果の検証に先駆
けて，HWP 参加頻度と欠勤日数及び職務満足度の間にある相関関係の検証に焦点を当てた．







1)  対象データ 
タイの企業総数の観点からは，タイ政府の専門機関 Office of Small and Medium 
Enterprise Promotion (OSMEP)が公表している「White Paper on SMEs 2015 (OSMEP, 
2015)」を用いた．また在タイ日系企業数については日本貿易振興機構（ジェトロ）が 2017
年 10 月に発表した「タイ日系企業進出動向調査 2017 年」調査結果を参照し（ジェトロ, 
2017），企業規模も同機構による分類基準を参照した．なお HWP 導入企業数やその規模に
ついては，タイヘルスの関連組織 Happy Workplace Center（HWC）公式ホームページ上













在タイ日系企業数については日本貿易振興機構（ジェトロ）が 2017 年 10 月に発表した
「タイ日系企業進出動向調査 2017 年」調査結果を参照し，企業規模も同機構による分類基




大企業  日本側株主が大企業のみ，もしくは大企業と個人で構成されている場合 
中小企業   日本側株主に中小企業（個人を除く）が含まれている場合    
個人    日本側株主が個人のみで構成され，法人を含まない場合 
不明／その他  日本側株主について回答拒否もしくは不明な場合 
＜中小企業の定義＞ 
・造業・その他：資本金 3億円以下,又は従業員 300人以 
・卸売業：資本金 1億円以下，又は従業員 100人以下 
・小売業：資本金資本金 5,000万円以下，又は従業員 50人以下 
・サービス業：資本金 5,000万円以下，又は従業員 100人以下 
 















普及率を求めた．同様に HWP 導入全企業と HWP 導入在タイ日系企業における企業規模別
の割合を比較・検証した． 
 



































る割合は 11%が示された．  







企業規模  企業数 日系企業(内数※2) 
   小規模 2,723,932 (99.26%)      513 (11.0%) 
   中規模 12,812 (0.47%)    1,859 (39.9%) 
   大規模  7,062 (0.26%)    2,288 (49.1%) 
N/A (※1)   392 (0.01%)  
合計 2,744,198 (100%)    4,660 (100%)  
※1：企業規模未回答又は不明の企業が一定数存在しており，それら企業は N/A という
区分に分類されている 
※2：2017 年 10 月時点のジェトロの統計において, 事業活動が確認されている在タイ






 業種 企業数 (割合)  業種 企業数 (割合) 
1 農林水産 12 (0.22%) 8 金融 95 (1.75%) 
2 鉱業 5 (0.09%) 9 不動産 100 (1.84%) 
3 建設 150 (2.76%)    
4 製造 2,346 (43.09%) 10 サービス 896 (16.46%) 
5 情報通信 191 (3.51%) 11 電気・ガス・水道 26 (0.48%) 
6 運輸 
郵便 
204 (3.75%) 14 学術研究 18 (0.33%) 
7 卸売 
小売 
1,360 (24.98%) 15 その他 41 (0.75%) 
     合計 5,444 社 
 
3) HWP 普及率 
2016 年 1 月時点で HWC 公式ホームページにて確認ができた企業規模別に区分が可能な
数値に限って言えば，Table11 で示された通り，小規模企業が 182 社，中規模企業が 374
社，大規模企業が 546社であり，Table9の企業数を分母としたHWP普及率は，各々0.01%，




Table 11: 企業規模別にみた HWP 導入企業数ならびに普及率 
   企業規模       HWP 導入企業数[普及率] 
 タイの全企業 在タイ日系企業 
   小規模   182   [0.01%]      0  [0%] 
   中規模   374   [2.92 %]     31  [1.67%] 
   大規模   546   [7.73%]    114  [4.98%] 





次に在タイ日系企業における HWP 普及率は Table11 の通り，先述の「タイの日系企業
リスト 5,444 社（ジェトロ, 2017）」を分母，「HWC 公式ホームページ上の公表データ」に
基づき確認された HWP 導入在タイ日系企業数「145」を分子として算出したところ「2.66%」
となった．在タイ日系企業における規模別 HWP 普及率を見てみると，中規模企業が 1.67%，
大規模企業は 4.98%であることが分かった．尚，小規模企業におけるそれは 0%であった．
また HWP 導入在タイ日系企業に対する割合は，大規模企業が最も多く 78.6%を占めてお
り，中規模企業は 21.4％，小規模企業は 0%であることが分かった． 
業種別の HWP 普及率はどうであろうか．Table12 が示す通り，HWP 導入在タイ日系企
業数は製造業が 118 社と最も多かったが，在タイ日系企業全体において製造業が占める割
合も最も多いため HWP 普及率は 5.03%に留まった．運輸業では 16 社と導入企業数は多く
はないが，普及率という点では 8.38%ともっとも高くなった．卸・小売業と金融業はそれ
ぞれ 0.37%と 4.21%の普及率を示した． 
 




製造業 118 (5.03%) [81.38%] 
運輸   16 (8.38%) [11.03%] 
卸・小売業   5 (0.37%) [3.45%] 
金融業   4 (4.21%) [2.76%] 
サービス   2 (0.22%) [1.38%] 
合計 145 (2.66%) [100%] 














1) タイの全企業における HWP 普及状況と特徴 
タイの企業総数における HWP 普及率は 0.04%と 1%に満たないことが明らかになった．
これは日本政策金融公庫が「中小企業の健康経営」という調査レポートの中で紹介した中
小企業における普及率 7.6%（横浜市，2013）や米国政府の健康増進政策「The Healthy 
People 2010」において「75%の職場にて職場健康づくりを実践」という目標を掲げたにも
関わらず実際の普及率 6.9% (Linnan et al. 2008)に留まった際の割合よりも低い． 
然しながら，タイの全企業における企業規模別 HWP 普及率を見てみると，小規模企業で
は普及率 0.01%であったが, 中規模と大規模企業においては 2.92%と 7.73%が示された．こ
のことから HWP は企業規模に応じて導入の比率が増加する傾向にあることが示唆された．
このことはヨーロッパにおける「小規模企業では職場健康づくり導入率が大企業と比較し
て低い（European Agency for Safety and Health at Work, 2012）」や日本における「『健
康経営』が大規模企業を中心には浸透しつつあるものの中小企業においては未だ普及は限
定的（白波瀬，2016）」とも類似する． 
尚，HWP 導入企業の構成（企業規模別）は，全 1,102 社の内，546 社が大規模企業であ






2) 在タイ日系企業における HWP 普及状況と特徴 
在タイ日系企業における HWP 普及率に焦点を当ててみると，「145 社」が HWP を導入
しており普及率は「2.66%」であることが分かった．タイの企業総数における HWP 普及率
よりは若干高いが，在タイ日系企業における HWP の普及率としては 5%未満であり，殆ど
浸透していないと言える． 
在タイ日系企業における企業規模別の HWP 普及率はどうであろうか．小規模企業におい







また在タイ日系企業における業種別 HWP 普及率は 145 社の内，製造業が 118 社と最も
多かったが，在タイ日系企業全体において製造業が占める割合も最も多いため HWP 普及率





 本研究において使用した HWP 導入企業数のデータは HWC 公式ホームページ上で 2016



























第 4 章 
HWP 導入に伴う促進・阻害要因（研究 3） 
 
Ⅰ.目的 
本論文の第 3 章（研究 2）では HWP がタイの全企業及び在タイ日系企業においてどの
程度普及しているのかを明らかにすると同時に在タイ日系企業における HWP 導入企業の













企業 10 社を対象企業とし，そこで働く日本人経営層を対象として実施した. 
 
2) 調査手順 
半構造化インタビュー調査は，インタビュアー1 人（筆者）が対象企業 1 社（在タイ日本





















III.  結果 
対象企業 10社に対して実施した半構造化インタビュー調査を通して得られた有効回答デ















どからなる《類似した取り組み》,〈20. Happy Body と Happy Relax は実施している〉や










全 8 項目を実施するのは難しい〉や〈45. 最初は 3 つ,4 つの項目から始められるとやりや





Table13：半構造化インタビュー回答の集約結果            
大カテゴリ(4) 中カテゴリ(11) 小カテゴリ(52) 















  9.指針として示してくれるとやりやすい 




















Happy8の一部実施 20.Happy Soul,Happy Body,Happy Relax等は実施している 
  
21.Happy BodyとHappy Relaxは実施している 
  
22.Happy Bodyとして週に1度皆で運動をしている 
  23.Happy Bodyとして白米だけでなく玄米の提供をしている 





















  34.欠勤率や離職率に関するデータが欲しい 





































本章（研究 3）では HWP に対して在タイ日系企業の日本人経営者がどのような認識を持
っているのか, またその認識に基づき各社が HWP 導入に際しどのようなことを考えるの
か, HWP 導入の促進・阻害要因があるとすればそれらはいかなる点なのかという事柄を明
らかにするために半構造化インタビュー調査という手法を用いて実施された．本研究の主
たる知見は HWP に対して経営層が持つ認識, 期待, 懸念などを 4 つの大カテゴリに分類す












れている(European Agency for Safety and Health at Work, 2012)．タイの事例を見てみる
と，大手タイ企業のサイアムシティグループ（SCG）は HWP を積極的に導入してきてい

















































ビス等が必要なのではないだろうか．また〈全 8 項目を実施するのは難しい〉，〈最初は 3
つ,4 つの項目から始められるとやりやすい〉，〈あまり多すぎても対応できない〉から《HWP



























































第 5 章 
総合論議 
I. 本論文で得られた知見（研究 1～3） 
1) 第 2 章（研究 1）から得られた知見 




2) 第 3 章（研究 2）から得られた知見 
 タイの企業総数における HWP 普及率は 0.04%であるが，企業規模別に見てみると中規
模企業にて 2.92%，大規模企業で 7.73%と企業規模に応じて普及率が高まる傾向にあるこ
とが示唆された．また在タイ日系企業における HWP 普及率は 2.66%であったが，企業規





3) 第 4 章（研究 3）から得られた知見 
HWP を認知していなくても類似している取り組みを行っている企業が多いことが示さ








1) HWP 参加頻度と欠勤日数・職務満足度との関連と課題 
HWP はタイヘルスにより企業等で働くタイ国民（成人）の「健康づくり」を目的として





るという関係性がタイの HWP においても確認されれば，HWP 導入に弾みがつくことが想









ところでタイ国統計局によると，タイ国民の一日あたりの平均労働時間は平均 8 時間 48
分である. 翻って平均睡眠時間を見てみると，タイ人の平均睡眠時間は 8 時間 12 分である


















上させるために行われる経営者 , 従業員 , そして社会による協同の取り組みである
（European Network for Workplace Health Promotion, 2007）．本論文の研究対象である
タイの HWP においても, 経営者がイニシアチブを発揮し, 従業員, その家族, そして地域
社会をも視野に入れて取り組みを進めていくことを掲げている点は類似している．一方で




が阻害要因として挙がっている（European Agency for Safety and Health at Work, 2012）. 
また本論文における研究2では, タイの企業総数と在タイ日系企業に対するHWP普及率




模企業の普及率 7.73%と比較しても低い．つまり HWP は殆ど導入されていないといえる．
そこには何らかの「阻害要因」があるとの仮説を検証すべく, 研究 3 にて日系企業経営者を
対象とした半構造化インタビュー調査を通して, HWP の不実施理由に関する回答を得た．


























3) 「HWP と類似した取り組み」の存在と発展可能性 











康づくり実施に伴う負荷や利点に関する誤認識」がある（European Agency for Safety and 










ることが HWP の重要性の認識へとつながる認知のプロセスが確認された．つまり研究 1
で示唆された HWP 参加頻度と欠勤日数の間にある負の相関関係や職務満足度との間に
ある正の相関関係も含めて，経営者が HWP を正しく理解するということは，企業におけ



















みが株式市場等において適切に評価される仕組みづくりを行い 2015 年に 22 社，2016 年




























































 2006 年から始まった HWP は活動が大手企業や官公庁などで徐々に認知されてきたこと
を受け，2011 年からタイヘルスとして HWP 導入組織の数値を国会にて報告することとなっ
た（Thai Health，2016）．それに伴い，HWP ならではの導入効果測定の必要性も認識さ
れ，2011 年に「従業員個人の幸福度」を測定する「HAPPINOMETER」が独自評価指




（Board of Investment Thailand, 2014）も増加傾向にあるため，評価指標の多言語化をは
じめとしたグローバル化が重視されてきている．その中でも先述の通り在タイ日系企業の存
在感は強く，その特徴として経営者は日本本社から派遣されている社員が就いていることが














1) HAPPINOMETER の特徴及び日本語版作成手順 
HAPPINOMETER は，HWP のフレームワーク「Happy8」を構成する 8 つのカテゴリ
（括弧内は設問数）；「1.Happy Body (5)」,「2.Happy Soul (5)」,「3. Happy Heart (9)」,
「4.Happy Relax (5)」,「5.Happy Brain (3)」,「6.Happy Money (4)」,「7.Happy Family 





が「ほとんど毎日」に相当する「週 5～6 日」から「毎週」に含まれる最低頻度「週 1～2
日」までと広いものに関しては，わが国の国民健康・栄養調査の調査票（厚生労働省, 2015）
も参考に選択肢細分化を行った．例えば同設問の当該選択肢「ほとんど毎日・毎週」は「毎
日」,「週 5～6 日」,「週 3～4 日」,「週 1～2 日」に細分化した. 
HAPPINOMETER は合計スコアが高いほど従業員個人の幸福度が高いことを示す．各ス
コアの合計点数は「0-24.99 Very Unhappy，25.00-49.99 Unhappy，50.00-74.99 Happy，
75.00-100.0 Very Happy」の 4 つのレベルに区分される.日本語への翻訳は米国で開発され
た Work Limitation Questionnaire 日本語版の開発（井田・中川・三浦・石川・矢倉, 2012）














ケート調査を実施した．回答者 1,062 名は 20 代から 50 代で職業を有する労働者 700 名と
職業を有さない非労働者 362 名から構成されており，本研究対象は職場における従業員個
人の包括的な幸福度を測定する HAPPINOMETER 日本語版開発であるため，職業を有す




族状況（婚姻有無，子供数，同居人数，世帯数）,HAPPINOMETER 日本語版 55 項目，さ
らに HAPPINOMETER との関連があると考えられる人生満足度尺度（Satisfaction With 
Life Scale）と主観的幸福度（Subjective Well-Being）を用いた．人生満足度尺度
（Satisfaction With Life Scale）の英語原版は Diener et al. (1985) により開発されたが,
本研究では角田（1994）によって日本語翻訳された日本語版の人生に対する満足度尺度

































HAPPINOMETER 日本語版の回答者は 1,062 名であったが，そのうち職業を有さない
362 名を除き何らかの職業，つまり「職場」を有する 700 名に対象を限定した.対象者の特
徴としては 700 名のうち，男性が 62.9%（440 人）女性は 37.1%（260 人）であり，平均
年齢は 41.0 歳，標準偏差は 9.97 であった．仕事における役職は一般社員 42.4%(297 人),
主任・係長クラス 14.0%（98 人），課長クラス 7.0 %（49 人），部長クラス 3.6%（25 人）,
経営者・役員 2.3%（16 人），個人事業主・店主 7.1%（50 人），未記入 1.4%（10 人），そ



















    全体 男性 女性 
  
N % N % N % 
性別 男女 700 100.0 440 62.9 260 37.1 
年齢層 20代 130 18.6 77 10.7 53 7.4 
 
30代 198 28.3 126 17.5 72 10.0 
 
40代 191 27.3 118 16.4 73 10.1 
  50代 181 25.9 119 16.5 62 8.6 
未既婚 未婚（離死別含む） 344 49.1 207 28.7 137 19.0 
  既婚 356 50.9 233 32.3 123 17.1 
同居人数 ひとり暮らし 107 15.3 70 9.7 37 5.1 
 
2人 153 21.9 95 13.2 58 8.0 
 
3人 183 26.1 104 14.4 79 11.0 
 
4人 161 23.0 113 15.7 48 6.7 
 
5人 66 9.4 39 5.4 27 3.7 
 
6人 19 2.7 12 1.7 7 1.0 
  7人 11 1.6 7 1.0 4 0.6 
子どもの数 なし 425 60.7 269 37.3 156 21.6 
 
1人 115 16.4 65 9.0 50 6.9 
 
2人 114 16.3 79 11.0 35 4.9 
 
3人 41 5.9 25 3.5 16 2.2 
  4人 5 0.7 2 0.3 3 0.4 
最終学歴 大学院 32 4.6 25 3.5 7 1.0 
 
大学 188 26.9 140 19.4 48 6.7 
 
短大・高専 64 9.1 10 1.4 54 7.5 
 
専門学校 77 11.0 47 6.5 30 4.2 
 
高校 320 45.7 203 28.2 117 16.2 
  中学 19 2.7 15 2.1 4 0.6 
役職 一般社員 297 42.4 173 24.0 124 17.2 
 
主任・係長クラス 98 14.0 91 12.6 7 1.0 
 
課長クラス 49 7.0 48 6.7 1 0.1 
 
部長クラス 25 3.6 23 3.2 2 0.3 
 
経営者・役員 16 2.3 14 1.9 2 0.3 
 
個人事業主・店主 50 7.1 35 4.9 15 2.1 
 
その他 165 23.6 56 7.8 109 15.1 
 49 
 
個人年収 200万未満 212 30.3 64 8.9 148 20.5 
 
200万～400万未満 215 30.7 132 18.3 83 11.5 
 
400万～600万未満 150 21.4 128 17.8 22 3.1 
 
600万～800万未満 62 8.9 58 8.0 4 0.6 
 
800万～1000万未満 35 5.0 34 4.7 1 0.1 
 
1000万～1500万未満 14 2.0 14 1.9 0 0.0 
 
1500万以上 5 0.7 4 0.6 1 0.1 
  不明 7 1.0 6 0.8 1 0.1 
世帯年収 300万未満 130 18.6 66 9.2 64 8.9 
 
300万～500万未満 203 29.0 115 16.0 88 12.2 
 
500万～700万未満 162 23.1 118 16.4 44 6.1 
 
700万～1000万未満 132 18.9 85 11.8 47 6.5 
 
1000万～1500万未満 52 7.4 42 5.8 10 1.4 
 
1500万以上 21 3.0 14 1.9 7 1.0 
 
2) 探索的因子分析 
55 項目に対して最尤法による因子分析を行った．固有値の変化（12.41, 3.53, 2.97, 2.41, 
2.02, 1.73, 1.60, 1.47, 1.37…）を踏まえつつも，全分散を説明する累積割合が 8 因子にて
50%に最も近い 51.14%を示したこと及び因子の解釈可能性を考慮すると 8因子構造が妥当
であると考えられた．そこで再度 8 因子と仮定して最尤法・Promax 回転による因子分析を
行った．その結果，因子負荷量 0.3 を選定基準に十分な値を示さなかった 7 項目を分析から
除外し，残りの 48 項目に対して再度最尤法・Promax 回転による因子分析を行った．1 項
目が因子負荷量 0.3 を下回ったため，それを分析から外した 47 項目に対して因子分析を最
尤法・Promax 回転を用いて実施した．Promax 回転後の最終的な因子パターンと因子間相
関は Table15 に示す．なお回転前の 8 因子 47 項目の全分散を説明する割合は 57.14%であ
った. 





第 2 因子は 8 項目で構成されており，勤務先組織への誇りや帰属意識,仕事に対する満足
度，転職意思の有無などを表す内容の項目が高い負荷量を示していた．そこで「職場満足
度」因子と命名した. 
第 3 因子は 11 項目で構成されており，収入・支出の割合,資産の安定感や人生，健康，生
活などの安心感に関する項目が高い負荷量を示していたことから「安心安全」因子と命名
した. 
第 4 因子は 4 項目から構成されており，福利厚生に関する項目が高い負荷量を示してい
たため「福利厚生」因子と命名した. 
第 5 因子は 3 項目で構成されており，タイ語原版下位尺度「Happy Family」と全て同じ
項目であった.家族と過ごす時間や行動などを表す内容の項目が高い負荷量を示していたこ
とを踏まえ，日本語版においては「家族との関係性」因子と命名した. 
第 6 因子は 3 項目から構成されており，間違ったことに対する責任や謝罪，他人からの
好意に対する恩返しに関する内容が高い負荷量を示した．そこで「道徳」因子と命名した. 
第 7 因子は 3 項目から構成されており，タイ語原版の下位尺度「Happy Brain」と全て
同じ項目であった.将来に向けた自己研磨，新しい知識を得ることなどを表す内容の項目が
高い負荷量を示していたことから日本語版では「向学心」因子と命名した. 












 因子 I 因子 II 因子 III 因子 IV 因子V 因子 VI 因子 VII 因子VIII 
HE 同僚とコミュニケーションをとっていますか .99 -.10 .05 -.06 -.02 -.14 -.03 -.01 
HE 同僚とのチームワークを大事にしていますか .98 -.14 -.06 -.01 -.03 .01 -.10 -.10 
HE 職場内でスキルや知識の共有はなされていますか .82 -.01 -.05 -.02 .06 -.13 .02 .01 
HE チームに貢献することに喜びを感じますか .78 .07 -.09 -.01 -.04 -.03 .01 .03 
HE 職場においてあなたは周りの人をサポートしていますか .54 .05 .05 .04 -.07 .28 -.03 .05 
HE 職場においてあなたは周りの人をいたわることができますか .50 .05 .02 .03 -.05 .28 .03 .05 
SC 周りの人と良好な関係を作っていますか .40 .01 .13 -.05 .15 .26 .08 -.01 
WL 上司に対してあなたの意見や考えを伝えることができますか .33 .18 -.05 .05 .02 .07 .04 -.15 
WL 勤務先の組織に誇りを持っていますか -.01 .97 -.16 -.03 -.06 .02 .07 .00 
WL 会社への帰属意識は高いですか -.02 .92 -.19 -.02 -.06 .12 .03 .09 
WL 全体として、あなたは自分の仕事に満足していますか .02 .84 .06 -.11 -.03 -.06 .06 -.11 
WL 他社に転職する機会があれば、転職しますか -.07 .63 .07 -.13 -.01 .05 -.19 .03 
WL 新たに勉強をする機会を得た後，転職したいですか。それとも
今と同じ組織に戻ってきたいですか 
-.08 .61 .05 -.04 -.02 .14 -.14 .04 
WL 職場環境全体に満足していますか .05 .57 .06 .11 -.02 -.05 .02 .06 
WL 職務上の危険などを踏まえ，あなたの給与や待遇は適正だと思
いますか 
-.04 .47 .15 .27 .03 -.18 .02 -.07 
WL 勤務先で公平な昇進と昇給のチャンスを得ていますか .02 .41 .04 .38 -.01 -.15 .04 .04 
MO 収入と支出の割合はどうなっていますか -.07 -.08 .59 .12 -.15 -.05 -.03 -.07 
RE あなたの人生は思い描いた通り進んでいますか -.05 .15 .57 -.01 .04 -.12 .03 .16 
BO あなたは健康だと思いますか -.03 -.01 .54 -.06 .00 .04 .00 .03 
SO あなたの生活や資産は守られていますか -.03 .01 .54 .03 .06 .23 -.03 .02 
MO 毎月貯金をしていますか .05 -.16 .50 .15 -.15 -.05 .05 -.03 
SO 職場や家庭での生活に満足していますか .14 .21 .44 -.04 .23 -.03 -.03 .09 
RE 何か問題が生じた時，あなたはうまく対処できますか .18 -.07 .42 -.02 .04 .04 .09 .10 
RE 十分な休息を取っていますか -.11 .05 .40 -.16 .13 .01 .00 .04 
MO 借金返済が負担になっていますか .01 -.07 .39 .06 -.19 -.14 -.03 -.03 
RE 仕事や家族等が原因でストレス感じますか .03 .27 .39 -.22 .05 -.15 -.05 .09 
SO 日本社会は、穏やかで平和だと感じていますか -.02 .09 .34 .00 .01 .13 -.06 -.05 
WL 勤務先で健康関連の福利厚生はありますか .02 -.19 -.02 .98 .00 .05 -.04 .04 
WL 勤務の福利厚生に満足していますか -.08 .03 -.02 .93 .02 .05 -.07 .14 
WL 勤務先では，労働基準法に則って処遇されていますか -.01 .16 .04 .48 .08 .02 -.04 -.18 
WL あなたの仕事は安定していますか .06 .23 .23 .34 .02 -.07 .00 -.06 
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FA 家族と十分な時間を過ごしていますか -.07 -.03 -.05 .00 .91 -.02 -.02 .01 
FA 家族と一緒に何かに参加いていますか（例：運動、慈善活動、
買い物、ガーデニング等） 
-.01 -.06 -.14 .07 .85 -.01 .02 .03 
FA 家族との生活は幸せですか .04 -.08 -.03 .01 .84 .03 -.02 -.12 
SO 間違ったことに対して責任を取る又は謝罪をしていますか .01 .10 -.13 .00 -.07 .81 -.08 .01 
SO 他人からの好意に対して恩返しをしていますか -.04 -.05 -.07 .05 .10 .74 .04 .12 
SC 社会規範に基づいて行動していますか .04 -.03 .21 .02 -.01 .49 .08 -.08 
BR 将来に向けた自己研磨をすることに興味を持っていますか -.04 -.06 -.02 -.04 .00 -.01 .98 .03 
BR 新しい知識を得ることに関心を持っていますか -.04 -.07 .00 -.12 -.03 .03 .93 -.03 
BR 仕事に対するスキル向上の機会がありますか（研修、講習会、
カンファレンス等の参加） 
.08 .00 -.02 .16 .06 -.08 .44 .18 
WL 給与は満額で支払われていますか .04 .32 .03 .03 .02 .02 .07 -.62 
WL 給与は期日通り支払われていますか .08 .10 .01 .09 .03 .15 .08 -.60 
HE 個人として植林や寄付などの慈善活動に参加していますか .09 .00 .08 .09 -.04 .03 .10 .50 
SO 心を落ち着かせるために何かしらを信仰していますか -.05 .24 -.08 .06 .07 -.10 .02 .45 
SO 個人として功徳を積んでいますか（功徳：仏教において現世・
来世意幸福をもたらすもとになる善行） 
-.09 .09 .07 .06 -.06 .22 .12 .45 
HE 同僚を家族のように感じていますか？ .33 .36 -.20 .05 .02 .01 -.04 .37 
SO あなたを不当に扱った他人を許すことができますか -.03 .11 .12 .02 -.03 .13 -.03 .35 
因子間相関 I II III IV V VI VII VIII 
I － .60 .46 .48 .46 .56 .52 .08 
II  － .57 .62 .46 .25 .35 .16 
III   － .43 .54 .34 .29 -.05 
IV    － .32 .17 .35 .02 
V     － .38 .29 .10 
VI      － .42 -.18 
VII       － .10 
VIII        － 
因子抽出法: 最尤法プロマックス回転 
略称は、タイ語原版下位尺度の名称: WL: Happy Work-Life，BO: Happy Body，HE: Happy Heart SC: Happy Society, 












子において 0.79 以上の高い値が示されたが,「安心安全」「道徳」「慈悲」の因子では 0.75
から 0.57 とやや低い値が示された. 
 
Table16：内的整合性 
全体 同僚との関係性 職場満足度 安心安全 福利厚生 家族との関係性 道徳 向学心 慈悲 
.92 .89 .88 .75 .82 .85 .73 .79 .57 
 
4) 基準関連妥当性 
Table17 の通り HAPPINOMETER 日本語版尺度全体及び下位尺度と人生満足度尺度
（Satisfaction With Life Scale: SWLS)と主観的幸福度(Subjective Well-Being: SWB)の間


















道徳 向学心 慈悲 
人生満足度尺度 .630** .367** .521** .622** .431** .409** .138** .221** .391** 





1) HAPPINOMETER 日本語版の構成概念妥当性 
因子分析の結果，HAPPINOMETER 日本語版は 9 因子構造 55 項目のタイ語原版とは異












すか」,「同僚とのチームワークを大事にしていますか」など 8 項目中 6 項目はタイ語原版
















2) HAPPINOMETER 日本語版の内的整合性（信頼性） 
内的整合性分析の結果，クロンバックの α 係数は,尺度全体としては,0.92 と高い値を示し
た.下位尺度別に見てみると「同僚との関係性」「職場満足度」「福利厚生」「家族との関係性」
において 0.89 から 0.82 の高い係数が示されたが,「安心安全」「道徳」「向学心」「慈悲」で
は 0.79 から 0.57 とやや低い値が示された．内的整合性の検討に際しては一般的には,α 係数
が 0.80 以上の値が望ましく，0.50 の値を下回る場合，再検討が必要と言われている（村上, 
2006; Streiner et al., 2015）．その点を踏まえると，本研究で開発された HAPPINOMETER
日本語版は，全下位尺度にて高い信頼性が示されたわけではないが，尺度全体及び 4 つの
















が示された．また SWLS と「道徳」の相関関係は 0.14(p<0.01)と殆ど無いことが明らかに
なった．.以上のことから尺度全体と 4 つの下位尺度において一定の相関関係が確認された
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